Mozliwo$¢ dofinansowania

Zrownowazone zarzadzanie potencjatem 3 700,00 PLN brutto

ﬁ pracownikéw — zgodnie z nowymi 3700,00 PLN  netto
wyzwaniami rynku pracy w ramach 11563 PLN brutto/h

w projektu Akademia HR - szkolenie 11563 PLN netto/h

Numer ustugi 2024/04/16/120895/2125397

1Q CONSULTING

SPOLKA Z

OGRANICZONA © Wrzesnia / stacjonarna
ODPOWIEDZIALNOS & Ustuga szkoleniowa

ClA © 32h

% % * K B 24.05.2024 do 26.05.2024

Informacje podstawowe

Kategoria Biznes / Zarzadzanie zasobami ludzkimi

Sposoéb dofinansowania wsparcie dla pracodawcoéw i ich pracownikéw

W ramach Projektu wsparciem moga zosta¢ objeci:
1) zespoty HR,

2) pracownicy przedsiebiorcy odpowiedzialni za polityke personalna
Grupa docelowa ustugi przedsiebiorstwa lub za zarzadzanie zasobami ludzkimi,

3) menadzerowie lub kandydaci na menadzeréw

4) osoby, ktére majg w przysztosci objg¢ stanowiskie menadzerskie lub

kierownicze.
Minimalna liczba uczestnikow 1
Maksymalna liczba uczestnikow 10
Data zakonczenia rekrutacji 23-05-2024
Forma prowadzenia ustugi stacjonarna
Liczba godzin ustugi 32

Certyfikat systemu zarzadzania jakoscig wg. ISO 9001:2015 (PN-EN I1SO

Podstawa uzyskania wpisu do BUR . .
9001:2015) - w zakresie ustug szkoleniowych



Cel

Cel edukacyjny

Uczestnik po szkoleniu bedzie przygotowany do pozyskiwania (w tym w procesie rekrutacji) oraz wykorzystania
zroznicowanego potencjatu / talentéw / doswiadczen pracownikow.
Bedzie rowniez przygotowany do dostosowania kompetencji pracownikéw do nowych wyzwan organizacyjnych i
spotecznych, w tym gotowosci do zmiany zakresu wykorzystywanych kompetencji (reskilling) oraz ksztattowania
otwartosci na wyzwania rozwojowe (kultura Learning Agility).

Efekty uczenia sie oraz kryteria weryfikacji ich osiggniecia i Metody walidacji

Efekty uczenia sie

Wiedza: Opisuje wptyw zmian na rynku
pracy na mozliwosci i ewentualne
trudnosci w zakresie pozyskiwania i
utrzymania w firmie pracownikéw

o odpowiednim potencjale.

Kryteria weryfikacji

Wskazniki rekrutacyjne:

Stopien zaspokojenia potrzeb
kadrowych firmy (np. liczba
obsadzonych stanowisk w stosunku do
liczby ogtoszen).

Tempo rekrutacji (czas potrzebny na
obsadzenie wakatéw).

Koszty rekrutacji w poréwnaniu do
budzetu na ten cel.

Wskazniki zatrzymania pracownikéw:
Stopa rotacji kadry (procent
pracownikéw opuszczajacych firme w
okreslonym okresie).

Przyczyny odejs¢ pracownikéw (np.
brak mozliwosci rozwoju,
niezadowolenie z warunkéw pracy).
Stopien zaangazowania pracownikow
(np. wyniki badan satysfakcji
pracownikéw, zaangazowanie w
wykonywane obowigzki).

Metoda walidacji

Test teoretyczny

Test teoretyczny



Efekty uczenia sie

Wiedza: Identyfikuje metody oceny
potencjatu zawodowego kandydatéw do
pracy oraz pracownikéw i potrafi
wskazac¢ odpowiedni zakres ich
wykorzystania we wtasnej firmie.

Wiedza: Charakteryzuje obecne i
przyszte potrzeby firmy dotyczace
potencjatu

pracownikéw (w zakresie kwalifikacji,
kompetenciji, doswiadczen

i talentow).

Kryteria weryfikacji

Skutecznos$¢ metody oceny potencjatu
zawodowego:

Ocena trafnosci i rzetelnosci
stosowanej metody oceny potencjatu
zawodowego.

Poréwnanie wynikéw oceny z
faktycznymi osiggnieciami
pracownikéw w pracy.

Zgodnos¢é metody z potrzebami firmy:
Ocena adekwatnosci metody oceny do
specyfiki branzy, stanowiska pracy i
kultury organizacyjnej firmy.

Zgodnos¢ metody oceny z celami
strategicznymi firmy i potrzebami
personalnymi.

Dostosowanie metody oceny do
réznorodnosci pracownikéw:

Ocena elastycznosci i mozliwosci
personalizacji metody oceny potencjatu
zawodowego wobec zréznicowanych
pracownikéw.

Zapewnienie, ze metoda oceny
uwzglednia réznice indywidualne i
réznorodnos¢ talentéw w zespole.

Zgodnos¢ identyfikowanych potrzeb z
celami strategicznymi firmy:

Ocena, czy identyfikowane potrzeby
dotyczace potencjatu pracownikéw sa
zgodne z gtéwnymi celami biznesowymi
i strategicznymi firmy.

Analiza, czy potencjat pracownikow
odpowiada przysztym wyzwaniom i
planom rozwoju organizaciji.

Zrozumienie aktualnych i przysztych
trendéw rynku pracy:

Analiza trendéw branzowych i
rynkowych, ktére wptywaja na
wymagane kwalifikacje, kompetencje i
doswiadczenia pracownikow.

Ocena gotowosci firmy do adaptacji do
zmieniajacych sie potrzeb rynku pracy
poprzez odpowiedni rozwdj potencjatu
pracownikéw.

Metoda walidacji

Test teoretyczny

Test teoretyczny

Test teoretyczny

Test teoretyczny

Test teoretyczny



Efekty uczenia sie

Wiedza: Charakteryzuje mozliwosci i
potencjalne korzysci dla firmy
wynikajace

z ksztattowania wewnetrznego
zréznicowania (pod wzgledem
posiadanych doswiadczen, kwalifikacji,
wieku, ptci, pochodzenia

etnicznego, pogladéw itp.) i potencjatu
pracownikéw.

Kryteria weryfikacji

Efektywnos¢ rozwigzywania
probleméw:

Ocena, czy réznorodnos¢ w zespole
przyczynia sie do lepszego
rozwigzywania problemoéw i
generowania innowacyjnych pomystéw.
Monitorowanie, czy réznorodne
perspektywy przynosza warto$¢ dodana
w procesie podejmowania decyzji i
rozwigzywania wyzwan biznesowych.

Poprawa jakosci decyz;ji:

Analiza, czy zréznicowanie
pracownikéw przyczynia sie do
podejmowania lepszych, bardziej
przemyslanych decyzji.

Ocena, czy réznorodne punkty widzenia
prowadza do bardziej zréwnowazonych
i kompleksowych analiz sytuacji.

Zadowolenie i zaangazowanie
pracownikéw:

Badanie stopnia zadowolenia i
zaangazowania pracownikéw z
uwzglednienia réznorodnosci w miejscu
pracy.

Ocena wpltywu zréznicowania na
atmosfere w zespole i kulture
organizacyjna.

Metoda walidacji

Test teoretyczny

Test teoretyczny

Test teoretyczny



Efekty uczenia sie

Umiejetnosci: Buduje oraz wdraza
programy rekrutacji, selekcji i wdrazania
nowych

pracownikéw (onboarding), pozwalajace
pozyskiwa¢ zréznicowany

potencjat

w zakresie kompetenc;ji, talentow i
doswiadczen pracownikéw.

Kryteria weryfikacji

Skutecznos¢ rekrutacji réznorodnych
kandydatow:

Ocena, czy programy rekrutacyjne
przyciagaja kandydatéw o ré6znych
kompetencjach, talentach i
doswiadczeniach.

Analiza, czy rekrutacja prowadzi do
zwiekszenia zréznicowania potencjatu
pracownikéw w firmie.

Jakos¢ selekcji kandydatow:

Ocena trafnosci proceséw selekcji w
identyfikowaniu kandydatéw
posiadajacych odpowiednie
kompetencje i talenty.

Monitorowanie, czy proces selekcji
pozwala na skuteczne wytonienie
kandydatéw, ktérzy najlepiej pasuja do
kultury organizacyjnej i wymagan
stanowiska.

Wsparcie dla integracji réznorodnych
pracownikéw:

Badanie stopnia integracji pracownikéw
o réznym pochodzeniu,
doswiadczeniach i talentach w zespole i
kulturze organizacyjne;j.

Ocena, czy programy onboardingu
promuja inkluzje i wspétprace miedzy
pracownikami.

Metoda walidacji

Test teoretyczny

Test teoretyczny

Test teoretyczny



Efekty uczenia sie

Umiejetnosci: Wdraza narzedzia i
procesy HR, pozwalajace na staty
monitoring

i podnoszenie poziomu rozwoju
kompetencji pracownikéw i ich
dostosowanie do zmieniajacych sie
wyzwan organizacji.

Kryteria weryfikacji

Efektywno$¢ narzedzi monitorowania
kompetenc;ji:

Ocena skutecznosci narzedzi HR w
monitorowaniu poziomu kompetencji
pracownikéw.

Analiza, czy narzedzia pozwalajg na
kompleksowa ocene kompetencji w
réznych obszarach zawodowych.

Czestotliwosé i systematycznosé
monitorowania:

Badanie czestotliwosci i regularnosci
monitorowania kompetencji
pracownikoéw.

Ocena, czy proces monitorowania jest
systematyczny i odbywa sie z
odpowiednia czestotliwoscia, aby
zapewni¢ aktualno$¢ informaciji.

Analiza wynikéw monitorowania i oceny
kompetenc;ji:

Analiza wynikéow monitorowania w
kontekscie identyfikowania mocnych i
stabych stron pracownikéw.

Ocena, czy wyniki sg uzywane do
indywidualnego planowania rozwoju
pracownikéw.

Skutecznos¢ dziatan rozwojowych:

Ocena skutecznosci dziatan
rozwojowych podejmowanych na
podstawie wynikow monitorowania
kompetenciji.

Analiza, czy dziatania rozwojowe
prowadza do rzeczywistej poprawy
kompetenc;ji pracownikéw.

Dostosowanie do zmieniajgcych sie
potrzeb organizacji:

Ocena elastycznosci narzedzi i
proceséw HR w dostosowywaniu sie do
zmieniajacych sie potrzeb organizacji.
Analiza, czy narzedzia i procesy HR s3
odpowiednio adaptowane do nowych
wyzwan i priorytetéw biznesowych.

Metoda walidacji

Test teoretyczny

Test teoretyczny

Test teoretyczny

Test teoretyczny

Test teoretyczny



Efekty uczenia sie

Umiejetnosci:

Przygotowuje rozwigzania i narzedzia
HR ukierunkowane na state
dostosowywanie kompetenc;ji
pracownikéw do nowych wyzwan
organizacyjnych i spotecznych.

Wdraza programy rozwoju i Sciezek
kariery oparte o wykorzystanie
zréznicowanego potencjatu
pracownikéw.

Umiejetnosci: Identyfikuje i pozytywnie

wykorzystuje potencjat wynikajacy
z wewnetrznego zréznicowania
pracownikéw (pod wzgledem

posiadanych doswiadczen, kwalifikacji,

wieku, ptci, pochodzenia
etnicznego, pogladéw etc.).

Umiejetnosci: Inicjuje skuteczne
programy wymiany wiedzy i
doswiadczen miedzy

pracownikami, pozwalajace
wykorzystywacé tzw. wiedze ukryta8
oraz

minimalizowaé ryzyko utraty cennych
zasobow wiedzy i doswiadczen

(np. po przejsciu doswiadczonych
pracownikéw na emeryture).

Kryteria weryfikacji

Analiza nowych wyzwan
organizacyjnych:

Ocena zdolnosci narzedzi i rozwigzan
HR do identyfikowania nowych wyzwan
organizacyjnych.

Analiza, czy narzedzia HR pozwalajg na
skuteczne monitorowanie zmian w
otoczeniu biznesowym i ich wptywu na
potrzeby kompetencyjne pracownikow.

Ocena dopasowania kompetenciji
pracownikéw do nowych wymagan:

Badanie stopnia, w jakim narzedzia HR
umozliwiajg identyfikacje réznic
pomiedzy aktualnymi kompetencjami
pracownikéw a nowymi wymaganiami.
Analiza, czy narzedzia pozwalajg na
ustalenie obszaréw do dalszego
rozwoju i doskonalenia.

Zgodnos¢é programéw z potrzebami
pracownikéw:

Analiza, czy programy rozwoju i $ciezki
kariery uwzgledniajag ré6znorodnosé
kompetenciji, talentéw i doswiadczen
pracownikéw.

Ocena, czy programy sg dostosowane
do indywidualnych celéw zawodowych i
aspiracji pracownikoéw.

Efektywnos¢ identyfikacji potencjatu
pracownikow:

Ocena skutecznosci narzedzi i
proceséw identyfikacji potencjatu
pracownikéw.

Analiza, czy programy rozwoju
uwzgledniaja réznice indywidualne i
zréznicowane mozliwosci rozwoju
pracownikoéw.

Wsparcie dla r6znorodnych $ciezek
kariery:

Badanie, czy programy rozwoju
uwzgledniaja réznorodnos¢ mozliwych
$ciezek kariery w ramach organizacji.
Analiza, czy pracownicy maja
mozliwo$é wyboru $ciezki rozwoju
odpowiadajacej ich indywidualnym
zainteresowaniom i umiejetnosciom.

Metoda walidacji

Test teoretyczny

Test teoretyczny

Test teoretyczny

Test teoretyczny

Test teoretyczny



Efekty uczenia sie

Kompetencje spoteczne: Buduje
pozytywne nastawienie i gotowos¢
pracownikéw do statego

rozwoju i nabywania nowych
kompetencji (reskilling).

Kompetencje spoteczne:

Aktywnie ksztattuje wartosci i kulture
pracy sprzyjajaca otwartosci na
nowe wyzwania rozwojowe (Learning
Agility).

Kryteria weryfikacji

Dostepnosc¢ i atrakcyjnos¢ oferowanych
szkolen:

Badanie dostepnosci réznorodnych
szkolen i programéw rozwoju dla
pracownikéw.

Ocena atrakcyjnosci oferowanych
programoéw, uwzgledniajaca ich
zgodno$¢ z potrzebami i oczekiwaniami
pracownikéw.

Wsparcie ze strony kierownictwa i
menedzeréw:

Ocena zaangazowania kierownictwa i
menedzeréw w promowanie kultury
statego rozwoju w organizaciji.
Analiza, czy menedzerowie aktywnie
wspieraja i motywuja swoich
podwtadnych do uczestnictwa w
programach reskillingu.

Analiza wartosci organizacyjnych:

Ocena, czy wartosci organizacyjne
promuja otwarto$¢ na nowe wyzwania i
rozwadj osobisty.

Badanie stopnia, w jakim wartosci
organizacyjne wspieraja kulture
Learning Agility.

Komunikacja i wspétpraca:

Badanie jakos$ci komunikacji w
organizacji pod katem zachecania do
eksploracji nowych pomystéw i
wyzwan.

Ocena stopnia wspétpracy miedzy
zespotami i dziatami w dazeniu do
osiggania wspoélnych celow
rozwojowych.

Kreowanie $rodowiska sprzyjajacego
uczeniu sie:

Analiza srodowiska pracy pod katem
zachety do eksperymentowania,
uczenia sie na btedach i poszukiwania
nowych sposobdw rozwigzywania
problemow.

Badanie dostepnosci zasobdw i
narzedzi wspierajacych rozwoj osobisty
i zawodowy pracownikow.

Metoda walidacji

Test teoretyczny

Test teoretyczny

Test teoretyczny

Test teoretyczny

Test teoretyczny



Kwalifikacje

Kompetencje

Ustuga prowadzi do nabycia kompetenciji.

Warunki uznania kompetencji
Pytanie 1. Czy dokument potwierdzajgcy uzyskanie kompetencji zawiera opis efektéw uczenia sie?
TAK

Pytanie 2. Czy dokument potwierdza, ze walidacja zostata przeprowadzona w oparciu o zdefiniowane w efektach
uczenia sie kryteria ich weryfikac;ji?

TAK

Pytanie 3. Czy dokument potwierdza zastosowanie rozwigzan zapewniajacych rozdzielenie proceséw ksztatcenia i
szkolenia od walidac;ji?

TAK

Program

—_

. Wprowadzenie do zréwnowazonego zarzadzania potencjatem pracownikéw

¢ Definicja zrbwnowazonego zarzgdzania potencjatem pracownikow.
¢ Dlaczego jest to istotne dla organizac;ji.

2. Zrozumienie réznorodnosci pracownikow

¢ Analiza réznorodnosci w miejscu pracy: wiek, pteé, kultura, zdolnosci, etc.
¢ Korzysci wynikajace z réznorodnosci w zrbwnowazonym zarzgdzaniu pracownikami.

3. Tworzenie inkludujacej kultury organizacyjnej

¢ Budowanie atmosfery wzajemnego szacunku i wsparcia.
¢ Eliminowanie barier dla réznorodnosci i rownosci szans.

n

. Rozwéj kompetencji menedzerskich w zakresie zréwnowazonego zarzadzania pracownikami

¢ Umiejetno$é komunikacji z réznorodnymi grupami pracownikéw.
e Skuteczne zarzadzanie zespotem uwzgledniajgce réznorodnosé.

5. Znaczenie rownowagi pracy i zycia prywatnego

e Promowanie réownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.
¢ Strategie radzenia sobie ze stresem i wypaleniem zawodowym.

6. Wspieranie rozwoju zawodowego i szkolenia pracownikéw

* Tworzenie planéw rozwoju indywidualnego.
e Zapewnienie dostepu do odpowiednich szkoler i mozliwosci rozwoju.

7. Dbatos¢ o dobrostan pracownikéw

¢ Monitoring poziomu zaangazowania i satysfakcji pracownikéw.
e Zapobieganie wypaleniu zawodowemu i stresem psychicznemu.

8. Rola przywodztwa w zréownowazonym zarzadzaniu potencjatem pracownikow

e Wzmacnianie przywddczych kompetencji w kontekscie rownosci i réznorodnosci.
¢ Kreowanie inspirujgcego i inkludujgcego srodowiska pracy.



9. Budowanie partnerstw w miejscu pracy

e Wspodtpraca z zespotami HR i dziatami odpowiedzialnymi za réznorodnosé.
¢ Ustanawianie partnerstw z organizacjami spotecznymi wspierajgcymi réznorodnos¢.

10. Rozw¢j strategii rekrutacyjnych uwzgledniajacych ré6znorodnosé

e Eliminowanie bariery dla réznorodnosci w procesie rekrutacji.
¢ Wprowadzenie praktyk rekrutacyjnych promujgcych réownos¢ szans.

11. Monitorowanie wskaznikow zréwnowazonego zarzadzania pracownikami

e Okreslenie kluczowych wskaznikéw sukcesu.
e Regularna ocena postepdéw i dostosowywanie strategii.

12. Wdrazanie polityk réwnosciowych

e Tworzenie polityk organizacyjnych promujgcych rownos¢ szans.
¢ Egzekwowanie przepiséw dotyczacych rownosci i réznorodnosci.

13. Wspieranie mentorstwa i coaching dla pracownikéw

e Promowanie mentorstwa migdzy pracownikami réznych grup.
e Zapewnienie szkolen dla mentoréw i coachéw.

14. Komunikacja i promowanie wartosci organizacyjnych

¢ Komunikowanie zaangazowania organizacji w zrownowazone zarzgdzanie potencjatem pracownikow.
¢ Promowanie wartosci organizacyjnych zwigzanych z réwnoscia i roznorodnoscia.

15. Opracowanie planu dziatan na rzecz zrownowazonego zarzadzania potencjatem pracownikéw

» Stworzenie konkretnego planu dziata uwzgledniajgcego cele i kroki do ich realizacji.
e Przydzielenie odpowiedzialnosci i zasobdw potrzebnych do wdrozenia planu.

Harmonogram

Liczba przedmiotéw/zaje¢: 16

Przedmiot / temat Data realizacji Godzina Godzina

L. Prowadzacy . X ; . Liczba godzin
zajec zajeé rozpoczecia zakonczenia

Wprowadzenie

do

zrbwnowazonego Ireneusz Kozera 24-05-2024 07:30 09:00 01:30
zarzadzania

potencjatem

pracownikow

Zrozumienie
. L. Ireneusz Kozera 24-05-2024 09:00 11:00 02:00
réznorodnosci

pracownikéw

Tworzenie
inkludujacej
kultury
organizacyjnej

Ireneusz Kozera 24-05-2024 11:00 13:00 02:00



Przedmiot / temat
zajec

Rozw6j

kompetenciji
menedzerskich w
zakresie
zréwnowazonego
zarzadzania
pracownikami

Znaczenie
réwnowagi pracy
i zycia
prywatnego

Wspieranie

rozwoju
zawodowego i
szkolenia
pracownikéw

Dbatos$é o

dobrostan
pracownikéw

Rola

przywédztwa w
zréwnowazonym
zarzadzaniu
potencjatem
pracownikéw

Budowanie
partnerstw w
miejscu pracy

Rozws]

strategii
rekrutacyjnych
uwzgledniajacyc
h ré6znorodnosé

Monitorowanie
wskaznikow
zréwnowazonego
zarzadzania
pracownikami

Wdrazanie
polityk
réwnosciowych

Prowadzacy

Ireneusz Kozera

Ireneusz Kozera

Ireneusz Kozera

Ireneusz Kozera

Ireneusz Kozera

Ireneusz Kozera

Ireneusz Kozera

Ireneusz Kozera

Ireneusz Kozera

Data realizacji
zajeé

24-05-2024

24-05-2024

25-05-2024

25-05-2024

25-05-2024

25-05-2024

25-05-2024

26-05-2024

26-05-2024

Godzina
rozpoczecia

13:00

15:00

07:30

10:00

12:00

14:00

16:00

08:00

10:00

Godzina
zakonczenia

15:00

17:30

10:00

12:00

14:00

16:00

19:00

10:00

12:00

Liczba godzin

02:00

02:30

02:30

02:00

02:00

02:00

03:00

02:00

02:00



Przedmiot / temat Data realizacji Godzina Godzina
Prowadzacy

" L, . 3 . Liczba godzin
zajeé zajeé rozpoczecia zakoriczenia

Wspieranie

mentorstwa i Ireneusz Kozera 26-05-2024 12:00 14:00 02:00
coaching dla

pracownikéw

Komunikacja i

promowanie Ireneusz Kozera 26-05-2024 14:00 16:00 02:00
wartosci

organizacyjnych

Opracowanie
planu dziatan na

rzecz

J . Ireneusz Kozera 26-05-2024 16:00 17:00 01:00
zrébwnowazonego

zarzadzania
potencjatem
pracownikow

Weryfikacja Dorota

iagnietych 26-05-2024 17: 18: 1:
OSquTlletyC Machciriska 6-05-20 00 8:30 01:30
efektow

uczesnikow

Cennik

Cennik

Rodzaj ceny Cena

Koszt przypadajacy na 1 uczestnika brutto 3700,00 PLN
Koszt przypadajacy na 1 uczestnika netto 3700,00 PLN
Koszt osobogodziny brutto 115,63 PLN

Koszt osobogodziny netto 115,63 PLN

Prowadzacy

Liczba prowadzacych: 2
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Ireneusz Kozera
Pracownik naukowo — dydaktyczny, na Wydziale Zarzadzania Politechniki Warszawskiej; Od ponad

15 lat przedsiebiorca, zatozyciel i pomystodawca firmy szkoleniowo — doradczej The Quality of Life.
Doradca i trener biznesu.

Doswiadczenia zawodowe w zakresie ekonomii spotecznej, zdobywat miedzy innymi prowadzac
konsultacje, szkolenia, doradztwo i mentoring dla licznych Podmiotéw Ekonomii Spotecznej oraz
Organizacji Pozarzadowych. Stawia nacisk na ekonomizacje NGO i PES, przez co uniezaleznienie ich
od finasowania grantowego.

Zainteresowania naukowe, koncentrujg sie wokét komunikacji marketingowej, nowoczesnych form
marketingu, w tym marketingu cyfrowego oraz kreowania organizacji wirtualnych.

Audytor wiodacy w zakresie systemdéw zarzgdzania ISO 9001, 14001, 13485, 50001, 45001;
Wieloletni trener i konsultant w zakresie wdrazania systemoéw zarzgdzania jakoscig,
srodowiskowego, BHP, jakos$cig wyrobéw medycznych, efektywnosci energetycznej. Konsultant i
trener z zakresu Zaktadowej Kontroli Produkcji ZKP oraz proceséw certyfikaji i wprowadzania na
rynek wyrobéw m.in. w oparciu o dyrektywy nowego podejscia. Trener i konsultant w obszarach
dyrektyw srodowiskowych WEEE oraz RoHS I

Trener w zakresie kontroli jakos$ci oraz rozwigzywania problemoéw jakosciowych, zarzadzania
zespotami, w tym zespotami produkcyjnymi.
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O Dorota Machciriska

‘ ' Absolwentka Politechniki Koszalinskiej Wydziat Mechaniczny, Technologia Rolnicza i Lesna
Jkierunek Inzynieria Zywienia. Ukonczyta studia z wyréznieniem na Wyzszej Szkole Bankowej w
Szczecinie, kierunek Zrzadzanie Zasobami Ludzkimi. Posiada ponad 15-letnie doswiadczenie
zawodowe, w tym bogatg praktyke zawodowg w sektorze MSP, praktyke i nadzér nad liniami
technologicznymi w branzy produkcyjno-rolniczej. Audytor wewnetrzny systemu HACCP,
Petnomocnik ds. HACCP.
Wieloletni udziat w zyciu gospodarczym jako wtasciciel czy menadzer, gdzie m. in. tworzyta i
organizowat procesy biznesowe. Dziesigtki przeprowadzonych szkolen zewnetrznych.

Informacje dodatkowe

Informacje o materiatach dla uczestnikow ustugi

- Uczestnicy szkolenia otrzymajg bogato ilustrowany skrypt wraz z prezentacjg multimedialna.

- Wsparcie trenera po szkoleniu we wdrozeniu poznanych technik sprzedazowych i strategii budowania wizerunku przedsiebiorstwa

Adres

ul. Tadeusza Kosciuszki 2
62-300 Wrzesnia

woj. wielkopolskie



Kontakt

ﬁ E-mail paula.olszewska@ig-consulting.pl

Telefon (+48) 533 836 403

Paula Olszewska



